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El presente estudio titulado Análisis del clima laboral respecto al desempeño laboral de los 
agentes de Comisión de Tránsito del Ecuador en provincia los ríos 2019. Tuvo como 
objetivo general determinar la relación existente ente clima laboral y el desempeño laboral 
de los trabajadores en la Comisión de Tránsito del Ecuador provincia de los Ríos, 2019. 
La investigación es de tipo correlacional y diseño no experimental transversal, con una 
población de 125 agentes de Comisión de Tránsito del Ecuador. Obtuvo como resultado 
que la dimensión para asegurar el buen clima laboral de los agentes de comisión de tránsito 
del Ecuador, en comunicación interpersonal es regular (51.6%), en autonomía es regular 
(53,7%), en motivación laboral es regular (42,1%) según la opinión de los agentes de 
comisión de tránsito del Ecuador. Concluyó que existe una relación entre clima laboral y 
el desempeño laboral de los trabajadores en la Comisión de Tránsito del Ecuador provincia 
de los Ríos, 2019; tanto así existe relación significativa entre el clima laboral y el 
desempeño laboral de los agentes de tránsito en los ríos. Finalmente, recomienda que se 
genere una mejor relación en base a la comunicación, con capacitaciones permanentes en 
temas de comunicación con todos los trabajadores de la Comisión de Tránsito del Ecuador 
provincia de los Ríos, 2019; ya que mientras más comunicación haya entre los trabajadores, 
mejor será el desempeño laboral.  
  












The present study entitled Analysis of the labor climate regarding the work performance of 
the agents of the Ecuadorian Traffic Commission in the province of the rivers 2019. Its 
general objective was to determine the relationship between the work climate and the work 
performance of the workers in the Transit Commission of Ecuador, province of los Ríos, 
2019. The investigation was of a correlational type and of a non-experimental cross-sectional 
design, with a sample of 125 agents of the Traffic Commission of Ecuador. We obtained as 
a result that the dimension to ensure the good working environment of the transit agents of 
Ecuador, interpersonal communication is regular (51.6%), in autonomy is regular (53.7%), 
in labor motivation is regular (42, 1%) according to the opinion of the agents of the transit 
commission of Ecuador. Concluded that there is a relationship between the work climate and 
the work performance of workers in the Transit Commission of Ecuador province of Los 
Ríos, 2019; so much so that there is a significant relationship between the work environment 
and the work performance of traffic agents in rivers Since, in the meantime, there is a 
communication between the workers, the better the job performance will be. 
 













I.  INTRODUCCIÓN 
 
Las organizaciones actualmente trabajan conjuntamente con la gerencia de recursos 
humanos y la administración en general, se dedican permanentemente a la búsqueda de la 
excelencia con el personal a su cargo, con el propósito de mejorar en el servicio y ser más 
competitivas para poder ser sostenibles y sustentables en el tiempo, (Fernández, 2012). lo 
esencial, no se toma enserio lo cual se observa menoscabado por el clima organizacional 
afectando la productividad en un (20.0%) según la encuesta realizada por Aptitus (2018). 
Así mismo el (81.0%) de los trabajadores peruanos señala la importancia del clima 
organizacional en el interior de la institución, y refleja bajo rendimiento laboral del servidor, 
por otra parte, repercute directamente en el bienestar del trabajador; aunque también prima 
el salario y los factores interpersonales que se vinculan con el ambiente de trabajo, 
relacionado al compromiso, motivación y la felicidad para la organización. 
El (86.0%) de los peruanos renuncian, según la encuesta realizada por Aptitus por el mal 
clima laboral, seguido de que (22.0%) de los trabajadores no cuenta con los beneficios de un 
trabajador formal y que no tiene línea de carrera (19.0%) e incentivos o un horario flexible 
(9.0%) Redacción EC (2018).  
Las instituciones deberían evaluar y tomar conciencia del entorno laboral, para aplicar 
medias eficaces en el lugar de trabajo, además de las cualidades, necesidades y capacidad 
del trabajador, ya que reducirían altamente los factores de riesgo en relación con el trabajo, 
las cuales no son evaluadas, en el proceso de prevención, intervención y el bienestar integral 
del trabajador  Medina, (2018).  
 
Es por ello día a día se hace necesario que las organizaciones realicen estudios para conocer 
el desempeño e identificar sus fortalezas y debilidades de los colaboradores, de esta manera 
mejorar las áreas en las que se desenvuelven, con el fin de potenciar la competitividad 
(Porter, 2015). En miras al logro de este objetivo se viene buscando un ejemplo de gestión 
del recurso humano capaz de identificar aquellas habilidades, actitudes y destrezas, que les 
permitan enfrentar nuevos retos y adaptarse a un mundo cambiante, buscando alternativas 




 Esta idea, se refuerza a través de que el ser humano  con un mayor grado de aceptación 
laboral desarrolla efectos efectivos respecto al puesto laboral, todo lo contrario de alguien 
insatisfecho que tiene sentimientos negativos y no se desarrolla de manera adecuada en su 
ambiente laboral, y ocuparse del estudio de lo que hace el personal que labora en una 
organización y como esa conducta repercute en el desempeño de la misma nos permite 
conocer el comportamiento organizacional general de esta Robbins & Judge,  (2009).  
Cuando se capacitan al personal y se aplican sus fortalezas en la parte laboral, la organización 
va a medir, desarrollan y administran eficazmente estas fortalezas logrando mejorar el 
desempeño en el lugar del trabajo actual, y esto constituye el estudio del clima 
organizacional positivo (Luthans, 2008). El clima organizacional estudia cómo influye las 
condiciones, el proceder y el cometido del ser humano en el entorno organizacional, para lo 
cual, se aplican en base a principios, teorías y métodos extraídos en las distintas campos de 
estudios, tales como, antropología, psicología y sociología para conocer las acciones, 
capacidad de aprendizaje, percepción y valores que tiene el ser humano dentro del lugar de 
trabajo, así como el análisis del efecto que tiene el ambiente externo influye en la 
organización de sus recursos humanos, misiones, objetivos y estrategia Quispe, (2015). 
 
Considerando las circunstancias de encargo, determinan la realidad en el afanoso para 
cumple sus labores, en la cual los resultados de este tipo de investigación, asistencia a 
optimizar el nivel de complacencia profesional, con un renovado ambiente laboral, 
resolviéndose la insatisfacción que tiene en lugar de laboral, lo cual ayudará a encumbrar la 
obtención de los trabajadores, contribuyendo a conseguir su objetivo corporativo Gibson, 
James; Ivancevich, John; Donnelly, James; Konopaske, Robert (Gib06). 
Teniendo en cuenta lo anteriormente analizado se propone como objeto de estudio para 
identificar las características de las condiciones laborales en que desarrollan sus actividades 
los Agentes de Control de Tránsito de la Comisión de Tránsito de Ecuador, con la finalidad 
de tomar las decisiones que sean pertinentes, que apoyen a la perfección perenne de la 
eficacia de sus labores.  
Es de suma importancia para el país, mantener un control operativo de tránsito, misión que 
se ha arribado desplegando con más esmero a raíz de que fue asignada a funcionarios 
expertos de circulación, que ejercitan sus cargos a fin de alcanzar la reducción de los índices 





Por tanto esta investigación se argumenta, ya que los Agentes de Control de Tránsito de la 
CTE enfrentan dificultades reales que no les permite desarrollarse satisfactoriamente en el 
ambiente laboral, generando cierta incomodidad como son los amplios horarios de 
trabajo,(30 % más de lo establecido en la Ley) las condiciones climáticas extremas, la poca 
flexibilidad en los permisos, y los escasos días de descanso sin incentivos, ayudas 
económicas y sin transporte, es por ello, que nace el interés por estudiar las condiciones 
laborales para poder plantear una serie de recomendaciones que permitan tener más 
motivados y comprometidos a los servidores de tránsito y obtener mejores resultados  
Madero, & Villamar, (2017) 
 
Respecto a las Condiciones Laborales, se tienen en cuenta, como aspectos centrales del 
estudio los siguientes: Jornada laboral, Días de descanso, Vacaciones, Salario y Aguinaldo. 
Asimismo, se evalúan los resultados obtenidos contrastando el cumplimiento de las 
regulaciones establecidas por los siguientes instrumentos legales formulados por la 
Asamblea Nacional que rigen las relaciones colectivas de trabajo: Código Orgánico de 
Entidades de Seguridad Ciudadana y orden Público, COESCOP, (2017), Ley Orgánica de 
Transporte Terrestre, Transito y Seguridad Vial LOTTTSV, (2008) Ley Orgánica del 
Servicio Público LOSEP, (2010) y su Reglamento Interno de Trabajo. Además, se enfatizan 
los siguientes tópicos respecto al Ambiente de Trabajo: su concepción, las relaciones que 
establece el servidor público con el grupo de pares en el escenario laboral y, sobre todo en 
el papel que ocupa el acto comunicativo en dichas relaciones. Debe señalarse que la parte 
esencial del estudio está centrada en conocer a fondo los factores, condiciones laborales y 
ambiente de trabajo, ya que son aspectos fundamentales para el logro de mejores resultados 
laborales por parte de los colaboradores. 
 
La Comisión de Tránsito del Ecuador (CTE) asumió las competencias de control de tránsito 
de las redes Estatales y Troncales, en base a los art. 234 y 236 de la LOTTTSV, en la 
Provincia Los Ríos en el año 2012, ejercido hasta ese entonces por la Policía Nacional, con 
la expectativa de mejorar los indicadores de tránsito a nivel nacional, motivada por el 
crecimiento de las ciudades de Quevedo, Babahoyo y otras, que son las de mayor población, 





Asimismo, Hernández, Fernández y Baptista, (2014) sobre las investigaciones  donde 
justifican que se deben cumplir con los criterios y los trabajadores responder la mayor 
cantidad de preguntas que se les planten, para que la Comisión de Tránsito de Ecuador en la 
Provincia de los Ríos, crea conveniente implementar estos criterios, ya que, aportará un nivel 
científico en sus informes, respecto al grado de insatisfacción y satisfacción que tiene sus 
trabajadores, bajo las circunstancias laborales existentes en la que arriban desempeñándose, 
permitiéndole en la misma época tomar decisiones para perfeccionar.  
 
Por ser de utilidad corporativo realzar la productividad de los servidores, por la cual al 
obtener los efectos de la indagación serán de bien, tanto para la entidad empleadora y los 
trabajadores; a nivel corporativo (Comisión de Tránsito de Ecuador, la Dirección de Talento 
Humano y el alto mando), y que de esta manera, se puedan implementar mejoras en  el 
ámbito de las condiciones laborales; en los funcionarios de tránsito, ya que al tener un 
ambiente laboral atractivo, optimizará el grado de complacencia y rendimiento, 
trascendiendo efectivamente en el contexto familiar, y entre los trabajadores, a su vez 
también aportarán datos para optimizar sus capacidades al personal del alto mando de la 
Comisión de Tránsito de Ecuador, respecto al papel que juega las circunstancias laborales y 
gusto laboral de los trabajadores en el rendimiento.  
 
Las investigaciones científicas, apoyan y fortalecen las teorías que se tomaran en cuenta en 
los siguientes párrafos. De esta manera, podremos comprobar si también existe una relación 
entre las variables, además comportamiento, situaciones y complacencia laborales. 
Toda investigación debe ser estudiada a profundidad, por lo cual se tomarán en cuenta los 
antecedentes de forma internacional, nacional y local, relacionados con tema que nos ocupa 
y que fueron consultados, para afianzar la investigación, desde su perspectiva: 
Meza, (2018), en su investigación nombrada “Ambiente organizacional y desenvolvimiento 
laboral en trabajadores del instituto buena Vista, en México”, la cual, está bajo el diseño 
transversal de tipo empírico cuantitativo. Entre sus resultados encontrados el 86% de los 
trabajadores percibe una calidad organizacional positivo, mientras que un 56.4% perciben 
un desenvolvimiento laboral muy optimo, que representa un tercio 35.1% estima como 
bueno. Se concluyó que sí coexiste relación entre la calidad organizacional y el 
desenvolvimiento, ya que si existe una buena relación entre ambos factores el nivel de 




departamento de factor humano considere la posibilidad de realizar actividades que 
favorezcan y se fomente la identidad y el compromiso de los empleados con la empresa. 
Chunga, (2018)  en su tesis realizada en la ciudad de Lima sobre “ambiente organizacional 
y el Desempeño de los colaboradores de la Municipalidad  de Miraflores la Unión- 
Langamonte 2018” (p. 1), la cual, está bajo el diseño no experimental de tipo cualitativo. Se 
trabajo con una muestra de 40 trabajadores. Entre sus resultados encontrados que el ambiente 
laboral es aceptable con un 63.9%, mientras que el rendimiento laboral es de 88.61 siendo 
aceptable a su vez. Se concluye que entre las variables ambiente organizacional y 
desenvolviendo laboral existe una relación positiva (r=0.87) significativa alta. Finalmente, 
se recomienda fortalecer los procesos organizacionales, para establecer los objetivos y de 
esta manera dar a conocer a los trabajadores de forma general. 
 
 Chávez, (2017), en su tesis de investigación “conexión entre ambiente organizacional y el 
desenvolvimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Lapo, 2017” la 
cual, está bajo el diseño correlacional de tipo no experimental. Se trabajo con una muestra 
de 12 trabajadores. Entre sus resultados encontrados el ambiente organizacional de la 
municipalidad es de un (91.67%) regular, y en relación al desempeño laboral es de (83.33%) 
regular. Se concluye que entre el ambiente laboral y el desempeño laboral existe correlación 
alta y positiva. Finalmente, se recomienda capacitar al personal para mejorar las acciones 
del liderazgo transformacional, además de los talleres y los programas para fortalecer las 
relaciones con sus compañeros de trabajo.   
 
 Hermosa, (2016), en su tesis “Suceso de la calidad organizacional en el Desenvolvimiento 
de los colaboradores de una compañía comercializadora de autos”, la cual, está bajo el diseño 
explicativo de tipo empírico cuantitativo. Entre sus resultados encontrados el desempeño y 
el clima organizacional del personal operativo es bajo positivo y baja negativa, la cual se 
acerca a una alta a una correlación nula. Se concluye que existen factores externos al clima 
organizacional, por lo cual se mantiene una correlación inversa mediante el desempeño de 
los colaboradores. Finalmente, se recomendó llevara a cabo un análisis socioeconómicos y 
psicosociales de los colaboradores, con la finalidad de conocer los factores adicionales y de 
qué manera influencia en el desarrollo laboral.  Revisando las investigaciones de trabajos 
nacionales que tenga similitud a mi investigación del clima y desempeño laboral encontrado 




 Barrera, (2015) en su tesis denominada “Estudio del clima organizacional y su incidencia 
en el desempeño laboral del Instituto de la niñez y la familia (infa), en la ciudad de Ambato”, 
con diseño descriptivo de tipo cuantitativo, participo una muestra de 39 colaboradores el 
Instituto de la Niñez y la familia. Entre sus resultados encontrados que un 46% de los 
colaboradores señalan que no existe un sistema de recompensa e incentivo laboral, ni 
promoción alguna por parte de sus superiores. Se concluye que los funcionarios muestran 
desinterés en relación a las acciones que se ejecutan en la institución, lo que limita cumplir 
con los trabajos de su área, por lo cual no existe compromiso y a su vez un escaso control 
con el personal. Finalmente se recomienda que a las autoridades actúen con liderazgo para 
que de esta manera los colaboradores puedan identificar las funciones de cada área.   
Por otra parte, encontramos a Meléndez, (2015) en su indagación “Analogía entre la calidad 
laboral y el ejercicio de los colaboradores de la secretaría administrativa financiera del 
ministerio de economía, en el espacio 2013-2014” a través del diseño descriptiva, 
explicativa, de tipo cuantitativo. Entre sus resultados encontrados el clima organizacional se 
concierne de forma positiva. Además de concluir que, el clima organizacional no incide en 
el desenvolvimiento laboral en relación a los funcionarios que laboral en la institución,  q es 
esencial en el desarrollo de las actividades del colaborador. Finalmente, se recomendó, 
realizar un plan de capacitaciones y realizar periódicamente análisis para medir el clima 
organizacional, para reconocer el esfuerzo laboral y su desempeño. 
 
Para los autores Heras y Vintimilla, (2015) en su tesis “Diagnostico del clima laboral de la 
empresa pública municipal de movilidad, tránsito y transporte terrestre de Cuenca, propuesta 
y aplicación de un plan de mejora a través de su diseño explicativo, de tipo cuantitativas. 
Entre sus resultados encontrados el clima organizacional que el 52 % del personal  no se 
encuentra conforme con el espacio físico, y por lo tanto no está satisfecho donde elabora. Se 
concluye la importancia sobre el poder evaluar el clima laboral e identificar qué área existe 
la insatisfacción, permitiendo identificar las actitudes negativas de los colaboradores. 
Finalmente se recomendó implementar una planificación e intervención de las áreas 
competentes para mejorar la calidad de vida del colaborador, fomentar su productividad de 





Revisando las investigaciones referidas al Clima laboral y desempeño laboral en cuanto a lo 
realizado a nivel local en la Provincia de los Ríos en Ecuador, existen trabajos investigativos 
acerca el tema antes mencionado que otros autores han abordado. 
López, (2013) en su tesis realizada en la provincia de Los Ríos sobre “Evaluación del clima 
laboral de una empresa bananera, ubicada en la provincia de Los Ríos” (p. 1), a través de su 
diseño no experimental de tipo cuantitativas. Entre sus resultados encontrados el clima 
laboral es perceptivo por los trabajadores de forma negativa como positiva, considerando la 
gestión del talento humano dentro de la institución. Se concluye que el estudio es limitado, 
porque por los trabajadores no fueron lo más sinceros por la misma presión de los resultados. 
Finalmente, se recomienda realizar el mismo tipo de estudio a otras instituciones del mismo 
rubro, para una comparación de resultados. 
 
Compoverde, (2016) en su investigación realizada en la provincia de Los Ríos sobre 
administración organizacional para perfeccionar el desarrollo laboral en el almacen 
colombatti de la ciudad de Baba, a través de su diseño cuali-cuantitativas de tipo 
investigación-acción. Entre sus resultados, la entrevista realizada al gerente señala, no existe 
estructura organizacional, y que los trabajadores trabajan de forma independiente, esto se 
pudo constatar con la encuesta realizada a los trabajadores, en donde el 20% siente que no 
trabaja en equipo, por otra parte, el 80 % consideran que el sueldo que percibe es acorde a 
lo que trabajan. Se concluye que, la empresa no cuenta con una estructura organizacional, 
además que sus departamentos no cumplen con los objetivos que se establecen, mostrando 
una insatisfacción entre los consumidores. Finalmente, se recomienda implementar un 
modelo de gestión adaptado los nuevos enfoques que lleven a la empresa al existo, en base 
a los procesos, análisis y descripción de puestos.  
 
Mera, (2018), en su investigación realizada en la Babahoyo sobre La calidad organizacional 
y su acaecimiento en el desarrollo laboral de los colaboradores y trabajadores del central de 
salud san juan del cantón montalvo en el año 2014, a través de su diseño no empírica de tipo 
correlacional. Se desarrollo con una localidad de 50 trabajadores. Entre sus resultados, 
encontrado el 71 % los evaluado indicaron que el clima organizacional incide en el 
desempeño laboral, evidenciado que el 42% de los trabajadores señala un excelente clima 
laboral; mientras que un 33% su desempeño laboral es muy bueno. Se concluye que el 




metas propuesta y beneficiar a todos. Finalmente, se recomienda realizar constante 
capacitaciones, talleres, charlas para evaluar el desempeño del personal, para de esta manera 
mantener un buen clima organizacional laboral y desempeño laboral.  
 
Haciendo las respectivas indagaciones entendemos la importancia de investigar teorías 




Es el entorno donde está rodeada una organización que sobresale y asombra al contrastar 
modelos que se refiere como desacuerdos de los mismos, a su vez establecen procesos de 
interacción social, donde se destacan los valores, actitudes, etc., de las personas que trabajan 
dentro de la organización, según Méndez, (2006). Asimismo, Hernández, Gallarzo y 
Espinoza, (2011) concuerda que son las diferentes formas de observar  un entorno que se 
comparte entre los integrantes de una organización  referente a su labor diaria, ambiente, y 
las relaciones que afectan o fortalecen a dicho trabajo en equipo dentro de la organización. 
 
Por su parte, Chiavenato (2011); Uribe  (Uri15); Garcia & Ibarra (2012), manifiesta que el 
clima laboral involucra  varios aspectos de la institución, que está conformado por el 
ambiente interno, el clima psicológico, la clase de empresa u organismo, las normas y reglas, 
las objetivos estratégicos, la tecnología, los estatutos internos  que son componentes 
orgánicos; así mismo de conductas, valores y modos de conductas sociales que han sido 
promovidas o sancionadas (elementos sociales), dentro del medio de trabajo a través de los 
trabajadores que contribuyen al crecimiento de la empresa. 
 
El clima organizacional según lo indica Ramos (2012) que cuenta con dimensiones las cuales 
su característica es  influir en las actitudes y comportamiento de las personas  y que pueden 
ser calculadas en la cual  encontramos dimensiones que concuerdan con varios autores, de 
las que se destacan 4 a) Independencia propia; se refiere a la autonomía, compromiso y la 
potestad de decidir que tiene cada trabajador dentro de la organización; b) Grado de 
estructura del puesto son las formas en que se plasman los objetivos y funciones del personal 
en su área de trabajo; c) Recompensa: se encarga de los aspectos económicos y las 




agradecimiento y apoyo: son los estímulos que recibe los trabajadores de parte de sus 




 Por otro lado, la comunicación debe prevalecer en la organización, ya que interacción mutua 
que existe entre la estructura relacional (Transmisor-Receptor), permitiendo que el transmite 
pueda llegar a ser también el receptor, y viceversa para que el mensaje pueda ser recibido de 
manera eficiente y mejore el entendimiento y comprensión dentro de la organización con 
autonomía ética, ya que para Pasquali, la especie humana es el único ser que presenta 
comportamientos sociales y comunicacionales, ya que son capaces de transmitir, recibir y 
analizar de manera racional e intelectual,  para que exista la comunicación debe existir la 
presencia del otro y la propia para poder intercambiar información y ordenar la voluntad de 
comprensión recíproca, lo cual se designa como dialogo. Pasquali (2012).  
 
Autonomía 
Al momento de tomar decisiones es que se hace referencia de la dimensión Autonomía, 
donde Kant,  nos dice que el ser humano es un ser racional y no está obligado a obedecer las 
leyes externas, sino que se guía de su propia legislación, en ese sentido la autonomía es el 
inicio por el cual nuestra voluntad participa en relación a los moral, ya que es una voluntad 
racional, puesto que cuando la voluntad acoge por norma que no está proporcionada por una 
juicio práctico sino por un elemento externo que la establece, ésta interviene de manera 
moral por impulsos de intereses individuales es decir acorde al deber, más que por el deber 
propio Moreno,& Esponda (2008).  
 
La dimensión moral según Kohlberg, plantea la creencia de que los dilemas morales se 
desarrollan en cada individuo y se centralizó en la razón moral, y más no mucho en el 
comportamiento o sus implicaciones. De esta forma, Kohlberg estableció 3 fases del 
desarrollo moral como un proceso de aprendizaje, la cuales son Velázquez (2006):  
 
Nivel 1: Moral pre – convencional; en este nivel se encuentran los niños de 4 – 10 años, en 
donde se basa el juicio exclusivo de las propias necesidades y percepciones de las personas, 




empiezan a identificar si una acción es buena o mala, de acuerdo a sus acciones reciben una 
recompensa o castigo; b) el hedonismo ingenuo, en la cual es el intercambio de algo material 
que satisfaga las necesidades individuales de los niños, siguiendo la norma de cuando se 
beneficia alguien y al mismo tiempo la persona Velasquez, (2006). 
 
Nivel 2: Moral convencional; este nivel comienza en la adolescencia, en la que se actúa de 
acuerdo a lo que la sociedad acepta, se basa en: a) orientación al niño bueno, es en donde 
comienza a ocupar un lugar y perciben los sucesos para posterior proceder a  ayudar a otros, 
además de darle confianza y valores preocupándose por la sociedad y 
respetando las normas sociales que conlleva a todo el correcto manejo del cumplimiento de 
las obligaciones y deberes que nos corresponde como ciudadanos Velázquez (2006). 
 
Nivel 3: Moral post–convencional, es la fase adulta, donde se ven enfoques que se proyecta 
más allá de las normativas de la sociedad, tienen como base: a) modelo  del convenio social,  
donde el racionamiento de las personas es innato, valoran las opiniones de los demás y el 
bienestar social, corresponde a los derechos humanos, a la vida y la libertad, así como 
también su dignidad, el buen comportamiento, respetando las reglas para una mejor 
convivencia; b) tener principios ético, donde la persona distingue del bien y mal según sus 
perspectivas personales Velázquez,  (2006). 
 
Motivación 
La dimensión motivación laboral, según Robbins y Judge, (2009), Quispe, (2015), es la 
capacidad del individuo en lograr y compensar su necesidad, también menciona que es la 
voluntad de cada individuo para poder perfeccionar un trabajo en concreto con respecto a 
sus intereses beneficiándolos de esta manera a cumplir sus propósitos tanto en lo personal 
como en conjunto.  
Para Ballesteros, (2006), el proceso que cumple la motivación en el aspecto administrativo 
pretender que influya en el comportamiento de los individuos, como deseos, impulsos, 
aspiraciones, necesidades, y capacidades parecidas y el desempeño laboral que realizan, con 
la condición básica de esta forma que los individuos trabajen en manera más eficiente, 





El cometido laboral, es el agrupamiento de acciones dentro del trabajo que realiza un 
colaborador, con la finalidad de cumplir sus obligaciones y tareas, donde la base fundamental 
para el cumplimiento es la disciplina y el ánimo, la cual permite mantener una calidad laboral 
adecuada para el cumplimiento de los objetivos (Sum, 2015).  
 
Asimismo, Chiavenato, (2011), concuerda en que el desempeño, son actividades y conductas 
que se pueden observar en los trabajadores, que resultan importantes para alcanzar los 
objetivos dentro de la empresa, realizando sus funciones de una manera eficiente, ya que 
teniendo un mejor desempeño laboral se fortalece de manera importante la empresa. 
 
Por su parte, Chiavenato, (2011)  vincula a la calidad organizacional, al entorno interno entre  
sus funcionarios de la organización, guardado una cercana dependencia con el grado de 
estimulación de los servidores, además de su relación con la satisfacción, interés, 
motivación, colaboración y el estado de ánimo; Uribe, (Uri15); manifiesta que el clima 
organizacional radica en múltiples aspectos, además del efecto que tiene en la conducta y el 
desempeño organizacional de los trabajadores. García y Ibarra, (2012), el clima 
organizacional, es conocido, a su vez, como lugar de trabajo, ambiente organizacional o 
calidad profesional, que involucran varios aspectos del entorno institucional (ambiente 
interno, clima, normas y reglas, objetivos, tecnología, estrategias, estatus interno), que son 
componentes orgánicos; asimismo de conductas, valores organizacionales y modos de 
conductas sociales que han sido promovidas o sancionadas (elementos sociales). 
 
Por otro parte, según Ghiselli, como se citó en Romero y Urdaneta, (2009) manifiesta que el 
desempeño laboral se encuentra influenciado con cuatro factores; como las destrezas, 
motivación, y rasgos de la personalidad; aceptación del rol y claridad; ocasiones para 
establecerse, ya que estos factores van de la mano en el desempeño del trabajador para que 
su actitud sea eficiente en el logro de los objetivos planteados que se aspiren lograr, donde 
se aplican normas, políticas, visión y misión de la empresa.  
 
Dentro de las dimensiones del desempeño laboral podemos encontrar rendimiento laboral, 
que según D`Alessio (2004), explica la conexión que existe entre el rendimiento que se 
obtienen de los bienes o servicios y los materiales que se utilizan con el fin de obtenerlos, es 




materiales, energía,) para producir bienes y servicios, logrando un desempeño y crecimiento 
de la empresa de manera eficiente y eficaz. Sin embargo, Carro & Gonzales (2013), nos 
indica que la productividad implica el avance del proceso productivo, con el conjunto de 
recursos usados y la cantidad de bienes y servicios que se producen, que generan beneficios 
para la empresa.  
 
Por ende, se debe mejorar el desarrollo de la fabricación lo cual significaría una mejor 
eficiencia entre los factores productivos y de producción Gaither & Frazier,  (2000), ya que 
al referirse a la productividad es manifestar sobre la conexión que existe entre los insumos 
totales y la producción, esto no significa que la producción es sinónimo de productividad 
puesto que una empresa genera más productos en relación a años anteriores con la diferencia 
que usan el doble de recursos, en tal sentido, su fabricación no cambia, ya que la 
productividad viene hacer la correlación entre la cuantía que se ocasiona y la cantidad 
capitales que son utilizados Alfaro & Fernando (1999).  
 
Por lo que se puede decir que la productividad es consecuencia de los recursos que se 
invierten y productos que se obtienen, a base de la eficiencia económica y de los trabajadores 
para emplear de forma inteligente los recursos aprovechables Hernández, Gallarzo & 
Espinoza, (2011). Por tal motivo, en la actualidad las empresas, para ser específicos en las 
microempresas demandan convertir los recursos en productos para poder formarlos; es decir, 
cuanto más se utilicen los recursos de forma eficiente y podamos realizar la transformación 
de los recursos, más beneficiosos se logrará obtener los costos producidos para la mejora de 
la producción. Velazco, (2006)  
 
Asimismo a través de la cantidad producida, podemos conocer la productividad laboral, que 
es medido con la relación entre la producción que se vende u obtiene y la cuantía de trabajo 
asociado al procedimiento productivo en un momento específico, por lo que se puede realizar 
en el entorno de una empresa, establecimiento, sector, industria, o de un país Comité Técnico 
Especializado de Estadísticas del Trabajo , (2012) 
Eficacia 
Finalmente, la segunda dimensión del desempeño laboral es la Eficacia, por lo que varios 




laborales de manera correcta, para que la organización pueda lograr los objetivos deseados 
Robbins & Coulter, (2005) 
 
Teniendo en cuenta lo antes mencionado para que se puedan efectuar investigaciones de la 
satisfacción laboral y condiciones laborales, en organismos públicos y privados. Siguiendo 
la línea de pensamiento que se desea cumplir, se propone la hipótesis de la investigación: 
H1 “Existe relación directa y significativa entre clima y el desempeño laboral de los 
Agentes de Control en la Comisión de Tránsito en la Provincia de los Ríos, 2019”; 
mientras que la hipótesis nula diría:  
H0 “No existe relación directa y significativa entre clima laboral y el desempeño laboral de 
los trabajadores en la Comisión de tránsito de la Provincia de los Ríos, 2019”. 
 
Hipótesis específicas. 
H1: Existe relación directa y significativa entre la dimensión comunicación interpersonal 
con el desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito del Ecuador 
provincia de los Ríos, 2019 
H2: Existe relación directa y significativa entre la dimensión autonomía para la toma de 
decisiones con el desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito 
del Ecuador provincia de los Ríos, 2019 
H3: Existe relación directa y significativa entre la dimensión motivación laboral con el 
desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito del Ecuador 
provincia de los Ríos, 2019 
 
Por tal motivo, con este estudio  decidió analizar las condiciones laborales, de los Agentes 
de Control de la Comisión de Tránsito en la provincia de los Ríos, 2019 (CTE), no solo para 
mejorar la eficiencia de su desempeño laboral, sino también para mejorar la credibilidad 
confianza de los ciudadanos en sus agentes de tránsito, debido a que laboran 26 días en dos 
quincenas de 13 días consecutivos en turnos rotativos de 09 horas diarias, incluida una hora 
de formación para recibir disposiciones y áreas de servicio que se encuentran distantes en 
área rural, teniendo que trasladarse a pie (pedestre) sin equipo de comunicación, y  elementos 





 Esto permite apreciar su desempeño laboral, afectado por no poder en muchas ocasiones 
sancionar las infracciones cometidas por los conductores, pues no cuentan con transporte, ni 
viáticos o ayudas económicas para subsistir, y con solo dos días de descanso quincenales, 
teniendo que viajar a sus hogares en otras provincias a reunirse con su familia (franco). Todo 
esto lleva a plantear el problema de investigación siguiente:  
¿Cómo se relaciona el clima laboral respecto al desempeño laboral de los Agentes en la 
Comisión de Tránsito del Ecuador en la provincia de los Ríos, 2019?  
 
Problemas específicos. 
1. ¿Cómo se relaciona la dimensión comunicación interpersonal con el desempeño laboral 
de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito del Ecuador provincia de los Ríos, 
2019? 
2. ¿Cómo se relaciona la dimensión autonomía para la toma de decisiones con el desempeño 
laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito del Ecuador provincia de los 
Ríos, 2019? 
3. ¿Cómo se relaciona la dimensión motivación laboral con el desempeño laboral de los 
Agentes de Control en la Comisión de Tránsito del Ecuador provincia de los Ríos, 2019? 
 
El Objetivo General de la indagación  
“determinar la relación existente ente clima laboral y el desempeño laboral de los 
trabajadores en la Comisión de Tránsito del Ecuador provincia de los Ríos, 2019”, y 
para cumplir este se hace necesario definir los siguientes 
 
Objetivos específicos:  
(a) Determinar la relación entre la dimensión comunicación interpersonal con el desempeño 
laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito del Ecuador provincia de los 
Ríos, 2019;  
(b) Determinar la relación entre la dimensión autonomía para la toma de decisiones con el 
desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito del Ecuador 
provincia de los Ríos, 2019;  
(c) Determinar la relación entre la dimensión motivación laboral con el desempeño laboral 






2.1 Tipo y diseño de investigación 
  
Tipo de investigación 
El paradigma de pesquisa es cuantitativo ya que se realizó la medida de cada variable a partir 
de test de clima laboral y el desempeño laboral que permite calcular el valor de la variable a 
partir del método indicado por Hernández, Baptista y Fernández (2014) a través de la suma 
de los puntajes. Además, se trabajó con datos numéricos e interpretaciones que parten del 
cálculo estadístico y análisis de la significancia 
La investigación es de un nivel comprensivo según Hurtado (2010) porque se pretende 
encontrar la relación entre el clima laboral y el desempeño laboral permitiendo la 
comprensión del fenómeno estudiado. 
Es de tipo correlacional según Hernández, Baptista y Fernández (2014) porque se realizó el 
diagnostico de cada variable para luego probar la existencia de una relación entre el clima 
laboral y el desempeño laboral de los agentes de Comisión de Tránsito del Ecuador en 
provincia los Ríos 2019. 
 
 Diseño de investigación 
 
la presente tesis se realizó con un diseño de delineación no experimental de corte transversal 
según Hernández, (2014)  porque se toma los datos del clima laboral y el desempeño laboral 
tal como se encontró en la realidad sin modificación y en un solo tiempo de encuesta para 





                    Vi: Clima laboral  
Vd: Desempeño laboral  
















2.2. Operacionalidad de las Variables 
 
Para la operacionalización de la variable se procedió a revisar las definiciones y conceptos 
desde diferentes perspectivas en referencia a las variables que son motivo de estudio, para 
conseguir la mayor información posible acerca de las dimensiones.  
Por tanto, cada variable está compuesta de tres dimensiones esto es, Comunicación 
interpersonal, Independencia para la toma de decisiones y motivación, para la variable 
Clima Laboral. Y producción laboral, Eficacia, y Eficiencia, para la variable Ejercicio 
Laboral. 
 
Variable: Clima laboral 
Se realiza mediante el estudio del comportamiento, y el desempeño del individuo en su 
ambiente organizacional; también involucra cimentarse 
 
  en la ciencia, procedimientos y principios sacados de las ciencias profesionales como la 
psicología, sociología y antropología cultural. Gibson, Ivancevich, Donnelly, & Konopaske 
(2006) 
 
                               V1 
 
M                       r 
 
 




Variable: Desempeño Laboral 
 
Es la productividad del individuo y el modo de actuación que presentan al desarrollar sus 
servicios y tareas primordiales que determina su puesto de labor, lo que permite mostrar su 




Tabla 1  Operacionalización de las Variables 
Variable 
independiente 
Definición conceptual Definición 
operacional 
Dimensiones Indicadores 
Clima laboral El estudio de cómo influye 
las conductas, posición y 
desenvolvimiento del 
individuo en su ambiente  
organizacional; involucra  
cimentarse  en la ciencia, 
procedimientos y  principios 
sacados de competencias 
como la psicología, 
sociología y antropología 
cultural. sociología (Gib06) 
Es la sensación de acuerdo 
al entorno que reciben los 
Agentes de Tránsito, en 
diferentes motivos como la 




- Relaciones del personal 
- comunicación.  
- comprender  los mensajes de la organización.  
Autonomía para toma de 
decisiones 
- Tomar decisiones en el puesto.   
- Relación del Agente con sus responsabilidades  
- Descripción de las exigencias del cargo de trabajo. 
- Itinerario del trabajo 
Motivación laboral  -servicios de salud medica 
 - Remuneración del Uniformado.  













Es la productividad del 
individuo y el modo de 
actuación que presentan al 
desarrollar sus servicios y 
tareas primordiales que 
determina su puesto de labor, 
lo que permite mostrar su 
aptitud es decir que los 
individuos se caracterizan d 
diferentes modo acorde a 
como se sientan. 
Fuente: Chiavenato (2011)  
Decimos que el desempeño 
laboral se calcula por medio 
de la producción, aplicando 
la eficacia y eficiencia para 
lograr las metas propuestas 




- Eficacia  
- Cumplimiento de  metas  
- Conocimiento de objetivos 
 
Eficacia 
- nivel de calidad. 
- Metas obtenidas. 
- Cumplimiento de las tareas  
- Desarrollo de sus diligencias 
 
Eficiencia laboral 
- Responsabilidad del personal Uniformado 
-  Discernimientos técnicos 
- espacio para realizar  actividades 








La Población es el universo de individuos motivo de ser estudiados Pineda (1994) y está 
conformada por los 125, Agentes de la Comisión de Tránsito del Ecuador en la Provincia de los 
Ríos, de los cuales está divida en  
 
Tabla 2  Tabla de Población 
24 Oficina de Investigaciones de Accidentes de tránsito OIAT 
20 Educación Vial 
16 Unidad de Rescate y Emergencias médicas UREM 
13 Unidad de investigación de Asuntos Internos DAI 
56 Unidad de Control a la Transportación Publico 
16 Guardia de los Centros de Retención Vehicular CRV 
16 Redacción de partes policiales y secretarias de los diverso 
UCT 
14 Ecu-911    
  
Fuente: Elaboración Propia  Comisión de Transito del Ecuador 
 
 
Como se muestra las  Unidades de Control de Tránsito o cuarteles  y dado que la población es 
finita y reducida la investigación está enfocado solo a los Agentes de Tránsito que ejecutan las 
tareas de Control y Regulación del Tránsito en las Redes Estales y Troncales de la Provincia de 
los Ríos que en total son 125 agentes de tránsito que laboran en tres jornadas repartidas de turnos 























p= 0.5 (proporción máxima cuando no se tiene estudio anterior) 
q=0.5 
e= 0.05 (tolerancia de error) 
n= 94,4 =̃ 95 
 




Es la probabilidad de intencionalidad probabilística que cada individuo de la población tenga la 
oportunidad de  ser escogido para ser parte de la muestra seleccionada Pineda, (1994),es decir 
la parte que representa a la población que nos va a indicar que está pasando.  
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Técnicas  
Son los mecanismos, los recursos, las herramientas que el investigador emplea para realizar 
estudio de investigación. Ruiz, (2011) . 
Encuesta: Se realizó la presente técnica, porque el investigador primero elaboro un instrumento 




su consentimiento de participación, para luego esperar que sea llenado con la opinión del 




 Instrumento  
 Se utilizó el cuestionario como  instrumento para medir las variables, ya que es el método más 
utilizado y conocido que se utiliza en las investigaciones,  el de clima laboral estuvo compuesto 
por tres dimensiones Comunicación individual,  Autonomía para tomar decisiones y Motivación  
con 5 preguntas cada uno, valorados con escala de Likert del 1 al 5. Por otro lado, el instrumento 
de desempeño laboral estuvo compuesto por tres dimensiones Productividad laboral, Eficacia y 
Eficiencia laboral con 5 preguntas cada uno, valorados con escala de Likert del 1 al 5 (Bernal, 
2010). 
 
Tabla 3  Escala de Rangos 
 
Rango  Relación 
0 – 0,20 Nula 
0,21-0,45 Débil 
0,46- 0,75 Fuerte o moderada 
0,76 + Moderada o perfecta 
Fuente: Adaptada de  Martínez, (2009) 
 
 
Validez   
La encuesta y el cuestionario constarán de 30 ítems, elaborados por el autor y validado por 









Tabla 4  Validadores 
Experto Experiencia 
Dr. Martin Saquicela Rodas Jefe de Unidad Legal de CTE    
Docente en universidades de 




Dr. Enrique Rodríguez Piguave Director de Patrocinio 
Ab. Alfredo Sierra Dejanon Asesor del Banco del Instituto 
de Seguridad Social 
 
 Confiabilidad  
 
La confiabilidad  de esta investigación se realizó mediante prueba piloto a una muestra que 
será analizada mediante el método de Alfa de Cronbach, aplicando instrumentos válidos y 






K: El número de ítems  
SSi2 : Sumatoria de Varianzas de los Ítems 
ST2 : Varianza de la suma de los Ítems 
a : Coeficiente de Alfa de Cronbach 
 
 
K: El número de ítems = 
                                
12 
S Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Ítems =5,84 
ST2 : La Varianza de la suma de los Ítems =    29,75 




























Procedemos:     
     
a : 12 /(12-1 ) (1-(5.84/29.75)) 0,876623 
     
a : 1,09 (1-0.19)   
     
a : 1,09 (0.68   
     
a : 0,87    
     
 
La prueba de Alfa de Cronbach aplicada a la muestra nos da como resultado un 87% de 




Para la realización del presente estudio se coordinó la aplicación de las encuestas con el equipo 
técnico de recolección de datos, luego se distribuyó a los encuestadores en las zonas de 
intervención de los Agentes de Comisión de Tránsito del Ecuador en la provincia Los Ríos. Se 
recolecto las encuestas luego fueron numeradas y pasadas a una base de datos en Excel, 
rápidamente se importó a SPSS para su ingreso en una base de datos que permitió su análisis 
estadístico. Finalmente se tabulo probando la normalidad, describiendo cada dimensión y 












2.6 Métodos de análisis de datos 
 
El análisis del clima laboral y desempeño laboral se realizará en el SPSS sistema que permitirá 
medir cada indicador de los cuestionarios para la generación de tablas personalizadas por 
dimensión y variable.  La frecuencia en el estadístico nos muestra el estado de la distribución 
en torno al promedio Levin & Rubín, (2004) 
El Porcentaje (%) es la proporción de la frecuencia relativa Tamayo, (2004). 
Spearman  Es la medida utilizada para probar la hipótesis de correlación entre variables Mode, 
(2005) 
 
 2.7 Aspectos éticos 
 
Se realizó de  acuerdo con los de los Agentes de Comisión de Tránsito del Ecuador en labores 
dentro de la provincia los Ríos dado de manera voluntaria Observatori de Bioètica i Dret (1979) 
Se comunicó  de manera clara los costos y beneficios del estudio de investigación  a los Agentes 
de Comisión de Tránsito del Ecuador en labores dentro de la provincia los ríos. 
 Se explicó de manera clara los parámetros y se obtuvo el Consentimiento de los Agentes de 
Tránsito y la participación dada por los mismos en labores dentro de la provincia de los Ríos  






Tabla 5  Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 
 
 Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Clima laboral ,365 95 ,000 
Desempeño laboral ,300 95 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Se observa en la tabla 1 que las dos variables no cumplen con una distribución 
normal, por este motivo se trabajara con pruebas no paramétricas. 
 
Tabla 6  Correlación de variables  
 
Correlación entre clima laboral y desempeño laboral en los agentes de control en la 
comisión de tránsito del Ecuador provincia de los Ríos. 
 
 Clima laboral 
Rho de Spearman Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,619** 




**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Se obtuvo, según la correlación de Spearman que si existe una correlación buena 
directamente proporcional entre el clima laboral y el desempeño laboral, que evidencia que 
a mayor sea el clima laboral que presenta los agentes de comisión de tránsito del Ecuador 




Tabla 7  correlación clima laboral y desempeño laboral 
 
Tabla de correlación entre las dimensiones del clima laboral y desempeño laboral en los 
agentes de control en la comisión de tránsito del Ecuador provincia de los Ríos. 
 Desempeño laboral 
Rho de 
Spearman 
Motivación laboral Coeficiente de 
correlación 
,470** 







Sig. (bilateral) ,020 
N 95 
Autonomía Coeficiente de 
correlación 
,284** 
Sig. (bilateral) ,005 
N 95 
**La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
*La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Se observa que según la correlación de Spearman: 
 
Existe relación moderada directamente proporcional entre la dimensión comunicación 
interpersonal y el desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito 
del Ecuador provincia de los Ríos, 2019.  
Existe relación baja directamente proporcional entre la dimensión autonomía para la toma 
de decisiones y el desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito 
del Ecuador provincia de los Ríos, 2019. 
 
Existe relación baja directamente proporcional entre la dimensión motivación laboral y el 
desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito del Ecuador 




Tabla 8  Dimensiones clima laboral 
 
Nivel de las dimensiones del clima laboral. 
Dimensiones  Muy 
Deficiente 


















































Fuente: Elaboración propia. 
 
 
El nivel de la dimensión para asegurar el buen clima laboral de los agentes de comisión de 
tránsito del Ecuador, en comunicación interpersonal es regular (51.6%), en autonomía es 
regular (53,7%), en motivación laboral es regular (42,1%) según la opinión de los agentes 




Figura 1 Nivel de las dimensiones  
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Tabla 9  Nivel de clima laboral 
 
Categoría  Clima laboral 
Muy Deficiente 0 0,0% 
Deficiente 0 0,0% 
Regular 9 9,5% 
Aceptable 64 67,4% 
Optimo 22 23,2% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
El nivel de la dimensión clima laboral de los agentes de comisión de tránsito del Ecuador, 
en comunicación interpersonal es aceptable (67,4%), según la opinión de los agentes de 




Fuente: Elaboración propia. 
Figura 2  Nivel de la dimensión clima laboral 
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Tabla 10  Nivel de las dimensiones del desempeño laboral 
Dimensiones Muy 
Deficiente 





















































Fuente: Elaboración propia. 
 
El nivel de la dimensión para asegurar el buen desempeño laboral de los agentes de comisión 
de tránsito del Ecuador, en productividad laboral es regular (45,3%), en eficacia es regular 
(47,4%), y en eficiencia laboral es regular (36,8%), según la opinión de los agentes de 
comisión de tránsito del Ecuador.  
 
 
Fuente: Elaboración propia. 
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Tabla 11  Nivel de la dimensión desempeño laboral 
Categoría Desempeño laboral 
Muy Deficiente 0 0,0% 
Deficiente 3 3,2% 
Regular 11 11,6% 
Aceptable 55 57,9% 
Optimo 26 27,4% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
El nivel de la dimensión desempeño laboral de los agentes de comisión de tránsito del 
Ecuador, es aceptable (57,9%). Sin embargo, el otro 42,1% opina que el desempeño laboral 
es deficiente (3,2%), regular (11,6%) y óptimo (27,4%) según la opinión de los agentes de 
comisión de tránsito del Ecuador, esto debido a que no cuentan con actividades en donde se 
integren para poder relacionarse y por consecuencia lleven mejor la labor que desempeñan. 
 
Fuente: Elaboración propia..   














Existe una correlación directamente proporcional entre el clima laboral y el desempeño 
laboral, que evidencia que a mayor sea el clima laboral que presenta los agentes de comisión 
de tránsito del Ecuador mayor es su desempeño laboral. Tal como se muestra en Meza, 
(2018), en su investigación donde se obtuvo que existe un clima organizacional y desempeño 
laboral positivo por lo que sí existe relación entre el clima organizacional y el desempeño; 
para Méndez, (2006), el clima organizacional es el entorno donde está rodeado una 
organización en la cual sobresale y asombra al contrastar modelos a los que se refiere como 
desacuerdos de los mismos, a su vez establecen procesos de interacción social, donde se 
destaca los valores, actitudes, etc. Así mismos Fernández, (2012), las organizaciones 
trabajan conjuntamente con la gerencia de recursos humanos y la administración en general, 
para la búsqueda de la excelencia con el personal a su cargo, con el propósito de mejorar en 
el servicio y ser más competitivas para poder ser sostenibles y sustentables en el tiempo. De 
esta manera queda demostrado lo publicado por Chiavenato, (2009), quien concuerda en que 
el desempeño, son actividades y conductas que se pueden observar en los trabajadores, que 
resultan importantes para alcanzar los objetivos dentro de la empresa, realizando sus 
funciones de una manera eficiente, ya que teniendo un mejor desempeño laboral se fortalece 
de manera importante la empresa. 
 
Existe relación moderada directamente proporcional entre la dimensión comunicación 
interpersonal y el desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito 
del Ecuador provincia de los Ríos, 2019. Es decir, el desempeño laboral no se optimiza 
debido a que el nivel de la dimensión en comunicación para asegurar el buen clima laboral 
de los agentes de comisión de tránsito del Ecuador es regular (51.6%), según la opinión de 
los agentes de comisión de tránsito del Ecuador. Asimismo, Chávez (2017), en su estudio 
tuvo como objetivo establecer la relación entre el clima organizacional en el desempeño 
laboral del personal administrativo de esa localidad municipal de Perú, por otro lado, 
Chiavenato, (2011); Uribe, (2015); García & Ibarra, (2012), nos manifiesta que el clima 
organizacional involucra a varios aspectos de la situación, que está conformado por el 
ambiente interno de una institución u organismo, el clima psicológico, la clase de empresa 
u organismo, las normas y reglas, las objetivos estratégicos, la tecnología, los estatutos 
internos  que son componentes orgánicos. 
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Existe relación baja directamente proporcional entre la dimensión autonomía para la toma 
de decisiones y el desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito 
del Ecuador provincia de los Ríos, 2019. Es decir, el desempeño laboral no se optimiza 
debido a que el nivel de la dimensión autonomía para asegurar el buen clima laboral de los 
agentes de comisión de tránsito del Ecuador es regular (53,7%), según la opinión de los 
agentes de comisión de tránsito del Ecuador. Dichos resultados se contrastan con la 
investigación de Hermosa, (2016), si existen factores externos al clima organizacional, por 
lo cual se mantiene una correlación inversa mediante el desempeño de los colaboradores; 
por su parte, Campbell (como se citó en Garcia & Ibarra, (2012), nos dice que las 
dimensiones del clima organizacional se caracterizan en influir en las actitudes y conductas 
de las personas y estas pueden ser calculadas, en la cual podemos encontrar dimensiones que 
concuerdan; se refiere a la independencia, responsabilidad y el poder de decisión que tiene 
cada trabajador dentro de la organización. Esto se explica porque el clima organizacional es 
el entorno donde está rodeado una organización en la cual sobresale y asombra al contrastar 
modelos a los que se refiere como desacuerdos de los mismos, a su vez establecen procesos 
de interacción social, donde se destaca los valores, actitudes, etc., de las personas que 
trabajan dentro de la organización, según Mendez, (2006). 
 
Existe relación baja directamente proporcional entre la dimensión motivación laboral y el 
desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito del Ecuador 
provincia de los Ríos, 2019. Es decir, el desempeño laboral no se optimiza debido a que el 
nivel de la dimensión motivación laboral para asegurar el buen clima laboral de los agentes 
de comisión de tránsito del Ecuador es regular (42,1%), según la opinión de los agentes de 
comisión de tránsito del Ecuador. Estos resultados no se contrastan con la investigación de 
Barrera, (2015), en donde el problema que se evidenció en la institución fue el deficiente 
clima organizacional, que generaba bajos niveles de rendimiento, eficiencia y productividad 
en el personal. En cambio, para Robbins y Judge, (2009), nos indica que la motivación es la 
habilidad de la persona para hacer algo y satisfacer alguna necesidad. Asimismo, Hernández, 
Gallarzo y Espinoza, (2011), concuerda que las diferentes formas de ver un entorno que se 
comparte entre los integrantes de una empresa con referente a su labor diaria, ambiente, las 





V.  CONCLUSIONES 
 
Existe una correlación buena directamente proporcional entre el clima laboral y el 
desempeño laboral, que evidencia que a mayor sea el clima laboral que presenta los agentes 
de comisión de tránsito del Ecuador mayor es su desempeño laboral. 
 
Existe relación moderada directamente proporcional entre la dimensión comunicación 
interpersonal y el desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito 
del Ecuador provincia de los Ríos, 2019. Es decir, el desempeño laboral no se optimiza 
debido a que el nivel de la dimensión en comunicación para asegurar el buen clima laboral 
de los agentes de comisión de tránsito del Ecuador es regular (51.6%), según la opinión de 
los agentes de comisión de tránsito del Ecuador.  
 
Existe relación baja directamente proporcional entre la dimensión autonomía para la toma 
de decisiones y el desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito 
del Ecuador provincia de los Ríos, 2019. Es decir, el desempeño laboral no se optimiza 
debido a que el nivel de la dimensión autonomía para asegurar el buen clima laboral de los 
agentes de comisión de tránsito del Ecuador es regular (53,7%), según la opinión de los 
agentes de comisión de tránsito del Ecuador. 
 
Existe relación baja directamente proporcional entre la dimensión motivación laboral y el 
desempeño laboral de los Agentes de Control en la Comisión de Tránsito del Ecuador 
provincia de los Ríos, 2019. Es decir, el desempeño laboral no se optimiza debido a que el 
nivel de la dimensión motivación laboral para asegurar el buen clima laboral de los agentes 
de comisión de tránsito del Ecuador es regular (42,1%), según la opinión de los agentes de 










Después de haber analizado todos los resultados, se recomienda al jefe de tránsito del 
Ecuador las opiniones e ideas de los agentes que considere y valore las opiniones, y 
sugerencia de los Agentes de Control de la Comisión de Tránsito, a través de una directiva 
interna para los agentes del control operativo de Tránsito (campo) y un buzón de 
recomendaciones con el fin de poder tomar las mejores decisiones, estrategias y acciones.  
 
Se recomienda a la Comisión de Tránsito del Ecuador Provincia de los Ríos, fomentar 
actividades de clima y desempeño laboral en los trabajadores mediante un objetivo 
específico del plan operativo institucional, con la finalidad de mantener la relación 
proporcionalmente significativa que existe. 
 
Por otro lado, se recomienda a la Comisión de Tránsito del Ecuador provincia de los Ríos 
mediante el departamento de Recursos humanos, generar un programa de capacitación con 
el fin de mejorar la relación en base a la comunicación, con capacitaciones permanentes en 
temas de comunicación con todos los trabajadores de la Comisión de Tránsito del Ecuador 
provincia de los Ríos, 2019; ya que mientras más comunicación haya entre los trabajadores, 
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Anexo 1 Instrumentos de Recolección de Datos 
ÍTEMS 5 4 3 2 1 
VARIABLE: CLIMA LABORAL           
COMUNICACIÓN INTERPERSONAL           
1. ¿Para Ud. existe una relación interpersonal adecuada entre los compañeros de trabajo?            
2 ¿Para Ud. los canales de comunicación son suficientes para comunicarse entre los trabajadores?            
3 ¿Ud. Entiende los mensajes que se da dentro de la organización?            
4 ¿Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicación dentro de la organización?            
5 ¿Para Ud. el organigrama de la organización le permite tener mayor interrelación con otras áreas de la 
organización?            
AUTONOMÍA PARA TOMA DE DECISIONES  5 4 3 2 1 
6 ¿Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?            
7 ¿Ud. es responsable del trabajo que realiza?            
8 ¿Ud. conoce las exigencias del trabajo?            
9 ¿El horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto?            
10 ¿La estructura organizacional (mandos) le permite tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo?            
MOTIVACIÓN LABORAL  5 4 3 2 1 
11 ¿Para Ud. los beneficios de salud que brinda la organización son adecuadas?            
12 ¿Ud. está de acuerdo con su remuneración salarial, con la horas reales trabajadas?            
13 ¿Sus aspiraciones se ven prosperas por la política de la organización?            
14 ¿El ambiente laboral le permite desenvolverse adecuadamente en su trabajo?            
15 ¿El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un tiempo suficiente para Ud.?            
VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL            
PRODUCTIVIDAD LABORAL  5 4 3 2 1 
16 ¿Logra eficientemente las tareas asignadas en la jornada laboral?            
17 ¿Conoce la eficacia que debe alcanzar en la organización?            
18 ¿Conoce el nivel de producción establecido por las políticas de la entidad?            
19 ¿Conoce las metas establecidas por la institución?            
20 Ud. Conoce los objetivos trazados por la organización?            
EFICACIA  5 4 3 2 1 
21 ¿Ud. cumple con Las metas dentro de la jornada establecidas?            
22 ¿Usted cumple con las tareas asignadas?            
23 ¿Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo?            
24 ¿Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?            
25 ¿Ud. logra la realizar las actividades que le han asignado?            
EFICIENCIA LABORAL  5 4 3 2 1 
26 ¿Su grado de responsabilidad está acorde a su capacidad profesional?            
27 ¿El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su desenvolvimiento en su puesto de trabajo?            
28 ¿Logra desarrollar con liderazgo y cooperación en su trabajo?            
29 ¿Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno?            
30 ¿Ud. Cree que se requiere mayor tiempo que la establecida en la jornada laboral para cumplir las 
actividades asignada?           





 Recursos Humanos 
 
Equipo de investigación: 
Investigador: Ab. Jorge Nuñez Moyano 
Email: nunez.jorge29@yahoo.es 
Asesor: Dr. Karl Torres Mires 
 
Tabla 12  Recursos financieros 
 
Materiales 
   
Detalle Cantidad Valor (S/.) Total (S/.) 
Fotocopias 480 hojas 0,05 24 
Impresiones 160 0,50 80 
Material de oficina 1 40,00 40 
Sub Total     144     
Servicios 
   
Detalle Cantidad Valor (S/.) Total (S/.) 
Internet 5 meses 80 200 
Energía eléctrica 300 kwh 0,50 80 
Telefonía móvil 5 meses 29 100 
Asesorías 1 800,00 800 
Procesamiento de datos 380 1.2 500 
Sub Total     1,680     
Otros 
   
Detalle Cantidad Valor (S/.) Total (S/.) 
Transporte y comida 20 viajes 30,00 600 
Otros Global 350,00 350 
Sub Total     950     
Total General S/. 
  






Para el desarrollo de la presente investigación se contará con los recursos propios de la 
investigadora para asegurar el autofinanciamiento y garantizar su ejecución 
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Tabla 13  de Coeficiente de Cronbach 
             
Suma  
 de items Sujetos I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 
Sujeto 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 33 
Sujeto 2 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 31 
Sujeto 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 31 
Sujeto 4 3 3 2 3 3 3 3 1 1 1 2 1 26 
Sujeto 5 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 31 
Sujeto 6 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 33 
Sujeto 7 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 17 
Sujeto 8 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 22 
              
 
0,23 0 0,5 0,5 0,5 0 0,7 0,6 0,4 0,61 0,7 0,36 
 
              
           





Tabla 14  Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov 
Prueba de normalidad  
Kolmogorov-Smirnov  
Clima laboral Estadístico 0,164 
gl 95 
Sig. (bilateral) 0.067 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 8 se observa que 0.067 es mayor a 0.05 demostrando que en los 95 datos 









Tabla 15  Prueba de normalidad  
Kolmogorov-Smirnov  
Desempeño laboral Estadístico 0,158 
gl 95 
Sig. (bilateral) 0.087 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 8 se observa que 0.087 es mayor a 0.05 demostrando que en los 95 datos 






Tabla 16  Matriz de Consistencia 
 
 
Análisis del clima laboral respecto al desempeño laboral de los Agentes de Comisión de Tránsito de la provincia los Ríos, 2019 
FORMULACIÓN 
DE PROBLEMA 
HIPÓTESIS  OBJETIVOS  VARIABLES E INDICADORES / PRECATEGORIAS 
PROBLEMA 
GENERAL: 




Indicadores / rasgos Escala de 
medición 
¿Cómo se relaciona 
el clima laboral 
respecto al 
desempeño laboral 
de los agentes en la 
Comisión de 
Tránsito del 
Ecuador en la 
provincia de los 
Ríos, 2019? 
Hi: Existe relación directa y 
significativa entre clima 
laboral y el desempeño 
laboral de los Agentes de 
Control en la Comisión de 
tránsito de la Provincia de los 
Ríos, 2019 
Determinar la relación 
existente ente clima laboral 
y el desempeño laboral de 
los Agentes de Control en 
la Comisión de Tránsito del 





- Relación interpersonal Ordinal 
(Likert) - Los canales de comunicación.  
- Entendimiento de los mensajes en la organización.  
- Los conocimientos del personal. 
- Relación con el organigrama 
Autonomía 
para toma de 
decisiones 
- Toma de decisión en el puesto.   
- Responsabilidad del Agente de Control.  
H0: No Existe relación 
directa y significativa entre 
clima laboral y el desempeño 
laboral de los Agentes de 
Control en la Comisión de 
tránsito de la Provincia de los 
Ríos, 2019 
- Conocer las exigencias del puesto. 
- Horario del trabajo 
-estructura organizacional flexible  
Motivación 
laboral 
- Los beneficios de salud. que recibe el Agentes de 
Control 
 - La remuneración salarial del Agente de Control.  
- Aspiraciones del Agente de Control.  






VARIABLE:  Desempeño Laboral   
Dimensiones / 
Precategorías 
Indicadores / rasgos Escala de 
medición  
¿Cómo se relaciona 
la dimensión 
comunicación 
interpersonal con el 
desempeño laboral 
de los Agentes de 
H2: Existe relación directa y 
significativa entre la 
dimensión comunicación 
interpersonal con el 
desempeño laboral de los 
Agentes de Control en la 
i) Determinar la relación 
entre la dimensión 
comunicación 
interpersonal con el 
desempeño laboral de los 




- Eficiencia del trabajador. Ordinal 
(Likert) 
- Eficacia del Agente de Control 








de los Ríos, 2019? 
Comisión de Tránsito del 
Ecuador provincia de los 
Ríos, 2019  
Comisión de Tránsito del 
Ecuador provincia de los 
Ríos, 2019  
Cumplimiento de las metas del Agente de Control 
Conocimiento de los objetivos  
¿Cómo se relaciona 
la dimensión 
autonomía para la 
toma de decisiones 
con el desempeño 
laboral de los 
Agentes de Control 
en la Comisión de 
Tránsito del 
Ecuador provincia 
de los Ríos, 2019? 
H3: Existe relación directa y 
significativa entre la 
dimensión autonomía para la 
toma de decisiones con el 
desempeño laboral de los 
Agentes de Control en la 
Comisión de Tránsito del 
Ecuador provincia de los 
Ríos, 2019  
ii) Determinar la relación 
entre la dimensión 
autonomía para la toma de 
decisiones con el 
desempeño laboral de los 
Agentes de Control en la 
Comisión de Tránsito del 
Ecuador provincia de los 
Ríos, 2019 
Eficacia - Percepción del nivel de calidad de trabajo. 
 
Metas logradas. 
- Cumplimiento de las tareas asignadas 
- Conocimiento dentro del puesto de trabajo 
- cumplimiento de sus actividades 
¿Cómo se relaciona 
la dimensión 
motivación laboral 
con el desempeño 
laboral de los 
Agentes de Control 
en la Comisión de 
Tránsito del 
Ecuador provincia 
de los Ríos, 2019? 
H3: Existe relación directa y 
significativa entre la 
dimensión motivación 
laboral con el desempeño 
laboral de los Agentes de 
Control en la Comisión de 
Tránsito del Ecuador 
provincia de los Ríos, 2019 
iii) Determinar la relación 
entre la dimensión 
motivación laboral con el 
desempeño laboral de los 
Agentes de Control en la 
Comisión de Tránsito del 




- Responsabilidad del personal. 
- Nivel de conocimientos técnicos 
- Liderazgo y cooperación en el centro de trabajo. 
- Nivel de adaptabilidad del trabajador. 









































































































































Anexo 6 Autorización de la visión final del Trabajo de Investigación 
 
 
